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本研究は全部で 5 章から構成される。 












































ここで、日本における女性の労働の状況を概観する。日本の 15 歳から 64 歳までの
生産年齢人口は、少子高齢化の進行に伴い、1995 年をピークに減少している。生産年
齢人口の減少に伴い、就業者数は 2008 年以降減少してきたが、2013 年から再び緩や







図 1 に労働力人口および労働力人口総数に占める女性割合の推移を示す。  
 
図 1 労働力人口および労働力人口総数に占める女性割合の推移 
 
（出所：厚生労働省「平成 29 年版働く女性の実情」をもとに筆者作成） 
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図 2 は、日本における年齢別の女性の就労状況の割合（いわゆる M 字型カーブ）
であり、直近では、「25 歳～29 歳」と「45 歳～49 歳」をピークとし、「35 歳～39
歳」を底とする M 字型カーブを描いている。男女雇用機会均等法が施行された 1985
年と比べると、現在も「M 字型カーブ」を描いているものの、そのカーブの底は以前
に比べて浅くなっている。  
M 字の底となる年齢階級も上昇している。1985 年は「30 歳～34 歳」（50.6％）が
M 字の底となっていたが， 2017 年には「35～39 歳」（73.4％）が M 字の底となっ
ている。若年層の労働力率の上昇は目覚ましく、特に「25 歳～29 歳」の労働力率は


































































                                                   


















図 3 にえるぼし認定マークを、図 4 になでしこ銘柄マークを示す。 
 










                                                   





実現のため、2030 年を年限とする 17 の持続可能な開発目標（Sustainable 
Development Goals：SDGs）が採択された。この中で、女性活躍推進は、 
「5．Gender Equality（ジェンダー平等を実現しよう）」として掲げられている。
また、関連項目として「8．Decent Work and Economic Growth（働きがいも経済成
長も）」も掲げられている。 
加えて、環境（Environment）・社会（Social）・企業統治（Governance）に配慮して
いる企業に投資を行う ESG 投資の Social の中の要素に「女性活躍推進」が含まれてい




図 5 に国連の Sustainable Development Goals について示す。 
 




                                                   














力人口に占める女性の割合は 43.7％であるにも関わらず、係長級 18.4％、課長級 10.9％、
部長級にいたっては 6.3％となっている4。 
 
図 6 民間企業における役職者に占める女性の割合の推移 
 
（出所：内閣府男女共同参画局「男女共同参画白書 平成 30 年版」より筆者作成） 
  

































図 7 就業者および管理職従事者に占める女性割合の国際比較 
（出所：内閣府男女共同参画局「男女共同参画白書 平成 30 年版」より筆者作成） 
  
                                                   













































表 2 女性管理職が少ない理由 
 
（出所：厚生労働省「平成 25 年度雇用均等基本調査」より筆者作成） 

































表 3 女性の活躍を推進する上での取り組みとして必要と考えている事項 
 






















ティ浸透度」の 4 つの指標から評価するものである。 





















                                                   
7 日経ウーマンオンライン（2018 年 5 月 9 日） 
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第二節 21 世紀職業財団による研究 
 







はアンケート調査であり、調査時点は 2014 年 12 月、対象は製造業、金融業、建設業
等で、社員数 1,000 人以上の大企業 10 社の 2003 年～2013 年入社の若手男女社員 1,348
























査時点は 2016 年 4 月～6 月、対象は全国の常用労働者 100 人以上の企業と調査対象企
業に勤務する大学卒ホワイトカラーの 30 歳～54 歳の男女正社員で、1,141 社の企業





















第四節 三菱 UFJ リサーチ&コンサルティングによる研究 
 
 三菱 UFJ リサーチ&コンサルティングは、「女性管理職の育成・登用に関する調
査」（2015）において、働く男女の意識差に着目し、女性管理職の育成・登用に関し
て企業が取り組むべき施策のポイントを明らかにするために調査・分析を行った。調
査手法はアンケート調査であり、調査時点は 2014 年 11 月、対象は正社員として勤務

































（2012）であり、調査時点は 2012 年 10 月、対象は従業員数 100 人以上の企業 1,970
社と、調査対象企業で働く課長相当職以上の管理職 5,580 名（男性 4,633 名、女性
947 名）、25 歳～54 歳のホワイトカラー職で一般従業員 10,128 名（男性 5,084 名、




























































































調査名  昇進意欲に関する調査 
方法  インターネットを利用したアンケート 
期間  2018 年 11 月 2 日～2018 年 11 月 5 日 
調査対象 日本国内に居住する、製造業大手（従業員 1,000 人以上）に勤務する 
  総合職男女 
回答者数 257 名 
性別  男性 51 名、女性 206 名 
年齢  21 歳～62 歳 
























「積極的昇進意欲」「消極的昇進意欲」のそれぞれに対して、3 問ずつ合計 6 問の
質問項目を設けた。回答形式は、5 段階のリッカート尺度を用い、「5. 大変そう思
う」「4. そう思わない」「3. どちらともいえない」「2. そう思う」「1. 大変そう思
う」の 5 段階評価とした。 
表 4 に、昇進意欲に関する質問項目を示す。 
 

















は、5 段階のリッカート尺度を用い、「5. 大変そう思う」「4. そう思わない」「3. 











「自己効力感」の質問項目は、Schwarzer, et al.（1992）の General Self-Efficacy 


















リア意識と転職活動 ―「逆選択」はおきているのか―」（2015）を参考に 5 問を作
成した。 
表 5 に、本人意識に関する質問項目を示す。 
 






Q7 きっと自分のゴールを達成できる 本人意識 自己効力感
Q8 努力すれば難しい問題を解決できる 本人意識 自己効力感
Q9 困難や予想外のことが起こってもうまく解決することができる 本人意識 自己効力感
Q10 誰かの反対にあっても自分で解決策を見つけることができる 本人意識 自己効力感
Q11 何が起きても落ち着いて状況をコントロールすることができる 本人意識 自己効力感
Q12 好きな仕事についてその仕事をずっと続けたい 本人意識 就業継続意思
Q13 仕事の内容にこだわらないがずっと働き続けたい 本人意識 就業継続意思
Q14 家庭や私生活より仕事を優先してずっと働き続けたい 本人意識 就業継続意思
Q15 家庭や私生活と両立しながら長く働き続けたい 本人意識 就業継続意思








答形式は、5 段階のリッカート尺度を用い、「5. 大変そう思う」「4. そう思わな
























































ンケート調査より―」（2015）を参考に 2 問を作成した。 
表 6 に、上司行動に関する質問項目を示す。  
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Q17 男性部下と女性部下に与える仕事の内容に差をつけていない 上司行動 均等処遇
Q18 男性部下と女性部下に対する評価尺度に差をつけていない 上司行動 均等処遇
Q19 部下の将来のキャリアを考えたアドバイスを行っている 上司行動 キャリアサポート
Q20 部下が社内外のロールモデルを探す手助けをしている 上司行動 キャリアサポート
Q21 部下にタフな（本人ができると思うことを超える）仕事を担当させている 上司行動 タフアサインメント
Q22 部下に部門を越えて連携する仕事を担当させている 上司行動 タフアサインメント
Q23 上司はあまり時間外労働をせず早めに帰宅する 上司行動 柔軟な働き方
Q24 上司は部下に柔軟な働き方を勧めている 上司行動 柔軟な働き方
Q25 部下に日頃から職場で声をかけている 上司行動 声掛け・面談








まず性別について、男性が 51 人（19.8％）、女性が 206 人（80.2％）となった。 
次に年齢について、表 7 に「回答者の年齢分布」を示す。男性は 20 歳～24 歳が 0
人（0.0％）、25 歳～29 歳が 3 人（1.2％）、30 歳～34 歳が 3 人（1.2％）、35 歳～39
歳が 9 人（3.5％）、40 歳～44 歳が 5 人（1.9％）、45 歳～49 歳が 10 人（3.9％）、
50 歳～54 歳が 8 人（3.1％）、55 歳～59 歳が 9 人（3.5％）、60 歳以上が 4 人
（1.6％）となった。女性は 20 歳～24 歳が 14 人（5.4％）、25 歳～29 歳が 49 人
（19.1％）、30 歳～34 歳が 49 人（19.1％）、35 歳～39 歳が 35 人（13.6％）、40 歳
～44 歳が 20 人（7.8％）、45 歳～49 歳が 18 人（7.0％）、50 歳～54 歳が 15 人
（5.8％）、55 歳～59 歳が 4 人（1.6％）、60 歳以上が 2 人（0.8％）となった。 
また役職について、表 8 に「回答者の役職分布」を示す。男性は管理職が 18 人
（7.0％）、非管理職が 33 人（12.8％）、女性は管理職が 21 人（8.2％）、非管理職
は 185 人（72.0％）となった。 
最後に子どもの有無について、表 9 に「回答者の子どもの有無分布」を示す。男性
はありが 38 人（14.8％）、なしが 13 人（5.1％）、女性はありが 74 人（28.8％）、


















年齢（歳） 20～24 25～29 30～34 35～39 40～44 45～49 50～54 55～59 60～ 計
男性（人） 0 3 3 9 5 10 8 9 4 51
女性（人） 14 49 49 35 20 18 15 4 2 206
計（人） 14 52 52 44 25 28 23 13 6 257
役職 管理職 非管理職 計
男性（人） 18 33 51
女性（人） 21 185 206
計（人） 39 218 257
子どもの有無 子どもあり 子どもなし 計
男性（人） 38 13 51
女性（人） 74 132 206






調査結果を選択肢ごとに一覧化し、図 10 に「調査結果の全体像」として示す。 
 






































































































































































について、「5. 大変そう思う」「4. そう思わない」「3. どちらともいえない」「2. 
そう思う」「1. 大変そう思う」までをそれぞれ 5 点～1 点とし、性別、女性の年代
別、役職別、子どもの有無別にその平均値ならびに標準偏差を算出し、t 検定を行っ




 質問項目 Q1～Q3 とその平均である「積極的昇進意欲」について、男性（n=51、最
小値=1、最大値=5）と女性（n=206、最小値=1、最大値=5）の平均値、標準偏差、t 検











表 10 男女別の積極的昇進意欲の平均値、標準偏差、t 検定結果 
 
（出所：「昇進意欲に関する調査」より筆者作成） 
M SD M SD
Q1 昇進して組織を取り仕切りたい 2.75 1.181 2.49 1.188 1.373
Q2 昇進して組織を変革したい 2.67 1.160 2.61 1.183 0.298
Q3 役員になりたい 2.31 1.157 2.14 1.145 0.963






















M SD M SD
Q4 いずれは昇進したい 3.31 1.191 3.33 1.226 -0.111
Q5 昇進を提示されたら受ける 3.69 1.010 3.60 1.090 0.502
Q6 昇進で同期から遅れたくない 3.08 1.181 3.01 1.230 0.360







質問項目 Q1～Q3 とその平均である「積極的昇進意欲」について、20 代～30 代女
性（n=147、最小値=1、最大値=5）と 40 代以上女性（n=59、最小値=1、最大値=5）の









また、有意とはならなかったものの、いずれの項目も 20 代～30 代女性に比較し








M SD M SD
Q1 昇進して組織を取り仕切りたい 2.36 1.128 2.81 1.279 -2.505 *
Q2 昇進して組織を変革したい 2.50 1.161 2.90 1.199 -2.224 *
Q3 役員になりたい 2.10 1.145 2.24 1.150 -0.765







質問項目 Q4～Q6 とその平均である「消極的昇進意欲」について、20 代～30 代女
性（n=147、最小値=1、最大値=5）と 40 代以上女性（n=59、最小値=1、最大値=5）の








 また、「積極的昇進意欲」と比べて、「消極的昇進意欲」においては、20 代～30 代











M SD M SD
Q4 いずれは昇進したい 3.31 1.231 3.41 1.219 -0.532
Q5 昇進を提示されたら受ける 3.56 1.092 3.69 1.087 -0.775
Q6 昇進で同期から遅れたくない 3.01 1.252 3.02 1.182 -0.053




























M SD M SD
Q1 昇進して組織を取り仕切りたい 2.90 1.221 2.44 1.179 1.694
Q2 昇進して組織を変革したい 3.19 1.209 2.55 1.165 2.393 *
Q3 役員になりたい 2.62 1.322 2.09 1.115 2.035 *
























M SD M SD
Q4 いずれは昇進したい 3.81 0.981 3.28 1.241 1.884
Q5 昇進を提示されたら受ける 4.00 0.707 3.56 1.117 2.536 *
Q6 昇進で同期から遅れたくない 3.19 1.167 2.99 1.238 0.710


























M SD M SD
Q1 昇進して組織を取り仕切りたい 2.61 1.280 2.42 1.133 1.030
Q2 昇進して組織を変革したい 2.74 1.206 2.54 1.168 1.197
Q3 役員になりたい 2.31 1.215 2.05 1.097 1.556


























M SD M SD
Q4 いずれは昇進したい 3.31 1.281 3.35 1.198 -0.211
Q5 昇進を提示されたら受ける 3.51 1.113 3.65 1.077 -0.872
Q6 昇進で同期から遅れたくない 2.96 1.176 3.04 1.263 -0.438













質問項目 Q7～Q11 とその平均である「自己効力感」と質問項目 Q12～Q16 とその
平均である「就業継続意思」について、男性（n=51、最小値=1、最大値=5）、女性






































M SD M SD
Q7 きっと自分のゴールを達成できる 3.51 0.809 3.36 0.951 1.041 
Q8 努力すれば難しい問題を解決できる 3.59 0.942 3.54 0.981 0.293 
Q9 困難や予想外のことが起こってもうまく解決することができる 3.35 0.796 3.42 0.900 -0.469 
Q10 誰かの反対にあっても自分で解決策を見つけることができる 3.33 0.887 3.25 0.953 0.583 
Q11 何が起きても状況をコントロールすることができる 3.47 0.902 3.23 0.943 1.658 
自己効力感（Q7～Q11の平均） 3.45 0.722 3.36 0.768 0.773 
Q12 好きな仕事についてその仕事をずっと続けたい 3.69 1.010 3.80 0.913 -0.786 
Q13 仕事の内容にこだわらないがずっと働き続けたい 3.35 0.955 3.46 1.039 -0.646 
Q14 家庭や私生活より仕事を優先してずっと働き続けたい 2.31 1.086 2.22 1.126 0.517 
Q15 家庭や私生活と両立しながら長く働き続けたい 3.82 0.817 4.12 0.844 -2.270 *
Q16 出産・育児で中断するかもしれないが働き続けたい 2.88 1.125 3.86 1.047 -5.875 ***







質問項目 Q7～Q11 とその平均である「自己効力感」と質問項目 Q12～Q16 とその
平均である「就業継続意思」について、20 代～30 代女性（n=147、最小値=1、最大値
=5）、40 代以上女性（n=59、最小値=1、最大値=5）の平均値、標準偏差、t 検定結果


































M SD M SD
Q7 きっと自分のゴールを達成できる 3.32 0.979 3.46 0.877 -0.941
Q8 努力すれば難しい問題を解決できる 3.49 0.982 3.68 0.973 -1.247
Q9 困難や予想外のことが起こってもうまく解決することができる 3.34 0.933 3.61 0.788 -1.960
Q10 誰かの反対にあっても自分で解決策を見つけることができる 3.18 0.963 3.42 0.914 -1.687
Q11 何が起きても状況をコントロールすることができる 3.12 0.936 3.49 0.917 -2.574 *
自己効力感（Q7～Q11の平均） 3.29 0.781 3.53 0.710 -2.065 *
Q12 好きな仕事についてその仕事をずっと続けたい 3.74 0.915 3.95 0.899 -1.492
Q13 仕事の内容にこだわらないがずっと働き続けたい 3.44 1.067 3.51 0.972 -0.456
Q14 家庭や私生活より仕事を優先してずっと働き続けたい 2.16 1.123 2.37 1.128 -1.210
Q15 家庭や私生活と両立しながら長く働き続けたい 4.14 0.836 4.07 0.868 0.576
Q16 出産・育児で中断するかもしれないが働き続けたい 4.03 0.883 3.44 1.290 3.204 **














































M SD M SD
Q7 きっと自分のゴールを達成できる 3.57 0.870 3.34 0.959 1.079
Q8 努力すれば難しい問題を解決できる 3.71 0.784 3.52 1.000 0.841
Q9 困難や予想外のことが起こってもうまく解決することができる 3.52 0.873 3.41 0.905 0.570
Q10 誰かの反対にあっても自分で解決策を見つけることができる 3.38 0.973 3.23 0.953 0.676
Q11 何が起きても状況をコントロールすることができる 3.52 0.750 3.19 0.958 1.521
自己効力感（Q7～Q11の平均） 3.54 0.713 3.34 0.773 1.158
Q12 好きな仕事についてその仕事をずっと続けたい 4.29 0.644 3.75 0.924 2.604 **
Q13 仕事の内容にこだわらないがずっと働き続けたい 3.86 0.793 3.41 1.055 2.354 *
Q14 家庭や私生活より仕事を優先してずっと働き続けたい 2.71 1.271 2.17 1.098 2.127 *
Q15 家庭や私生活と両立しながら長く働き続けたい 4.00 0.949 4.14 0.833 -0.695
Q16 出産・育児で中断するかもしれないが働き続けたい 3.33 1.155 3.92 1.021 -2.457 *







質問項目 Q7～Q11 とその平均である「自己効力感」と質問項目 Q12～Q16 とその
平均である「就業継続意思」について、子どものいる女性（n=74、最小値=1、最大値
=5）、子どものいない女性（n=132、最小値=1、最大値=5）の平均値、標準偏差、t 検

































M SD M SD
Q7 きっと自分のゴールを達成できる 3.45 0.953 3.31 0.950 0.980
Q8 努力すれば難しい問題を解決できる 3.61 1.018 3.51 0.961 0.705
Q9 困難や予想外のことが起こってもうまく解決することができる 3.47 0.910 3.39 0.897 0.662
Q10 誰かの反対にあっても自分で解決策を見つけることができる 3.38 0.947 3.17 0.953 1.479
Q11 何が起きても状況をコントロールすることができる 3.27 1.011 3.20 0.906 0.479
自己効力感（Q7～Q11の平均） 3.44 0.816 3.32 0.739 1.063
Q12 好きな仕事についてその仕事をずっと続けたい 3.84 0.907 3.78 0.919 0.433
Q13 仕事の内容にこだわらないがずっと働き続けたい 3.66 1.011 3.34 1.040 2.149 *
Q14 家庭や私生活より仕事を優先してずっと働き続けたい 2.04 1.140 2.33 1.109 -1.754
Q15 家庭や私生活と両立しながら長く働き続けたい 4.22 0.848 4.07 0.840 1.209
Q16 出産・育児で中断するかもしれないが働き続けたい 4.12 0.875 3.71 1.109 2.734 **










7 項目からなる 2 因子が抽出された。回転前の累積寄与率は 69.392%であった。回転
後の因子パターンと因子間相関を表 22 に示す。 
なお、因子構造は、質問項目を設定した「自己効力感」「就業継続意思」そのまま
となった。ただし「就業継続意思」からは 3 項目が削除された。 





 第 2 因子「就業継続意思」は、2 項目で構成されており、「Q15 家庭や私生活と両
立しながら長く働き続けたい」「Q16 出産・育児で中断するかもしれないが働き続
けたい」で因子負荷量が高かった。 
各因子の内的整合性を検討するために各下位尺度の Cronbach の α を算出したとこ
ろ、「自己効力感」下位尺度で α=.873 と高い信頼性が得られ、「就業継続意思」下
位尺度では α=.637 の値が得られた。 
 さらに、「自己効力感」「就業継続意思」の間には、相関係数=0.265 の有意な相関
がみられた。 
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表 23 本人意識の各因子の平均値と標準偏差 
 
（出所：「昇進意欲に関する調査」より筆者作成）   
自己効力感 就業継続意思
Q10 誰かの反対にあっても自分で解決策を見つけることができる 0.824 -0.043
Q9 困難や予想外のことが起こってもうまく解決することができる 0.802 0.026
Q11 何が起きても状況をコントロールすることができる 0.796 -0.166
Q8 努力すれば難しい問題を解決できる 0.707 0.122
Q7 きっと自分のゴールを達成できる 0.675 0.096
Q15 家庭や私生活と両立しながら長く働き続けたい 0.055 0.721
Q16 出産・育児で中断するかもしれないが働き続けたい -0.071 0.676
Cronbachα 0.873 0.637
因子間相関　　　　　　　　　　　　　　　　　　　自己効力感 1.000 .265**
















質問項目 Q17～Q18 とその平均である「均等処遇」、質問項目 Q19～Q20 とその平
均である「キャリアサポート」、質問項目 Q21～Q22 とその平均である「タフアサイ





































M SD M SD
Q17 男性部下と女性部下に与える仕事の内容に差をつけていない 3.20 1.077 3.41 1.117 -1.220
Q18 男性部下と女性部下に対する評価尺度に差をつけていない 3.39 0.981 3.47 1.058 -0.453
均等処遇（Q17～Q18の平均） 3.29 0.950 3.44 0.999 -0.922
Q19 部下の将来のキャリアを考えたアドバイスを行っている 3.49 0.809 3.07 1.098 3.088 **
Q20 部下が社内外のロールモデルを探す手助けをしている 2.90 0.831 2.64 1.094 1.878
キャリアサポート（Q19～Q20の平均） 3.20 0.708 2.85 0.977 2.842 **
Q21 部下にタフな（本人ができると思うことを超える）仕事を担当させている 3.24 0.907 3.20 1.076 0.192
Q22 部下に部門を越えて連携する仕事を担当させている 3.41 0.753 3.38 1.153 0.250
タフアサインメント（Q21～Q22の平均） 3.32 0.706 3.29 0.951 0.271
Q23 上司はあまり時間外労働をせず早めに帰宅する 2.86 1.233 2.86 1.293 0.018
Q24 上司は部下に柔軟な働き方を勧めている 3.24 0.862 3.02 1.181 1.477
柔軟な働き方（Q23～Q24の平均） 3.05 0.680 2.94 1.035 0.918
Q25 部下に日頃から職場で声をかけている 3.67 0.841 3.47 1.146 1.376
Q26 部下と面談でよく話している 3.37 0.871 3.19 1.130 1.262







質問項目 Q17～Q18 とその平均である「均等処遇」、質問項目 Q19～Q20 とその平
均である「キャリアサポート」、質問項目 Q21～Q22 とその平均である「タフアサイ
ンメント」、質問項目 Q23～Q24 とその平均である「柔軟な働き方」、質問項目 Q25
～Q26 とその平均である「声掛け・面談」について、20 代～30 代女性（n=147、最小
値=1、最大値=5）、40 代以上女性（n=59、最小値=1、最大値=5）の平均値、標準偏






































M SD M SD
Q17 男性部下と女性部下に与える仕事の内容に差をつけていない 3.49 1.081 3.20 1.186 1.671
Q18 男性部下と女性部下に対する評価尺度に差をつけていない 3.59 1.019 3.15 1.096 2.738 **
均等処遇（Q17～Q18の平均） 3.54 0.952 3.18 1.074 2.383 *
Q19 部下の将来のキャリアを考えたアドバイスを行っている 3.15 1.088 2.66 1.106 1.694
Q20 部下が社内外のロールモデルを探す手助けをしている 2.66 1.126 2.59 1.019 0.394
キャリアサポート（Q19～Q20の平均） 2.90 0.971 2.73 0.988 1.170
Q21 部下にタフな（本人ができると思うことを超える）仕事を担当させている 3.27 1.094 3.05 1.024 1.295
Q22 部下に部門を越えて連携する仕事を担当させている 3.41 1.140 3.29 1.190 0.713
タフアサインメント（Q21～Q22の平均） 3.34 0.953 3.17 0.945 1.165
Q23 上司はあまり時間外労働をせず早めに帰宅する 2.82 1.317 2.95 1.238 -0.631
Q24 上司は部下に柔軟な働き方を勧めている 3.09 1.176 2.85 1.186 1.326
柔軟な働き方（Q23～Q24の平均） 2.96 1.048 2.90 1.008 0.360
Q25 部下に日頃から職場で声をかけている 3.61 1.101 3.12 1.190 2.842 **
Q26 部下と面談でよく話している 3.30 1.119 2.92 1.119 2.227 *







質問項目 Q17～Q18 とその平均である「均等処遇」、質問項目 Q19～Q20 とその平
均である「キャリアサポート」、質問項目 Q21～Q22 とその平均である「タフアサイ
ンメント」、質問項目 Q23～Q24 とその平均である「柔軟な働き方」、質問項目 Q25
～Q26 とその平均である「声掛け・面談」について、管理職女性（n=21、最小値=1、
最大値=5）、非管理職女性（n=185、最小値=1、最大値=5）の平均値、標準偏差、t 検



































M SD M SD
Q17 男性部下と女性部下に与える仕事の内容に差をつけていない 3.05 1.203 3.45 1.103 -1.565
Q18 男性部下と女性部下に対する評価尺度に差をつけていない 3.29 0.956 3.49 1.069 -0.824
均等処遇（Q17～Q18の平均） 3.17 0.966 3.47 1.001 -1.310
Q19 部下の将来のキャリアを考えたアドバイスを行っている 2.62 1.117 3.12 1.087 -1.992 *
Q20 部下が社内外のロールモデルを探す手助けをしている 2.57 1.076 2.65 1.099 -0.306
キャリアサポート（Q19～Q20の平均） 2.60 1.008 2.88 0.972 -1.285
Q21 部下にタフな（本人ができると思うことを超える）仕事を担当させている 3.10 1.091 3.22 1.077 -0.487
Q22 部下に部門を越えて連携する仕事を担当させている 3.52 1.078 3.36 1.163 0.608
タフアサインメント（Q21～Q22の平均） 3.31 0.887 3.29 0.961 0.093
Q23 上司はあまり時間外労働をせず早めに帰宅する 3.00 1.342 2.84 1.291 0.525
Q24 上司は部下に柔軟な働き方を勧めている 2.57 1.207 3.07 1.170 -1.845
柔軟な働き方（Q23～Q24の平均） 2.79 1.200 2.96 1.017 -0.717
Q25 部下に日頃から職場で声をかけている 2.90 1.179 3.54 1.128 -2.416 *
Q26 部下と面談でよく話している 3.00 1.342 3.21 1.105 -0.810







質問項目 Q17～Q18 とその平均である「均等処遇」、質問項目 Q19～Q20 とその平
均である「キャリアサポート」、質問項目 Q21～Q22 とその平均である「タフアサイ
ンメント」、質問項目 Q23～Q24 とその平均である「柔軟な働き方」、質問項目 Q25
～Q26 とその平均である「声掛け・面談」について、子どものいる女性（n=74、最小
値=1、最大値=5）、子どものいない女性（n=132、最小値=1、最大値=5）の平均値、































M SD M SD
Q17 男性部下と女性部下に与える仕事の内容に差をつけていない 3.50 1.185 3.36 1.078 0.887
Q18 男性部下と女性部下に対する評価尺度に差をつけていない 3.38 1.155 3.52 1.000 -0.890
均等処遇（Q17～Q18の平均） 3.44 1.056 3.44 0.970 0.025
Q19 部下の将来のキャリアを考えたアドバイスを行っている 3.09 1.149 3.05 1.072 0.260
Q20 部下が社内外のロールモデルを探す手助けをしている 2.76 1.057 2.58 1.113 1.140
キャリアサポート（Q19～Q20の平均） 2.93 0.985 2.81 0.974 0.784
Q21 部下にタフな（本人ができると思うことを超える）仕事を担当させている 3.38 1.131 3.11 1.036 1.751
Q22 部下に部門を越えて連携する仕事を担当させている 3.51 1.173 3.30 1.139 1.259
タフアサインメント（Q21～Q22の平均） 3.45 0.974 3.20 0.931 1.756
Q23 上司はあまり時間外労働をせず早めに帰宅する 2.66 1.306 2.97 1.278 -1.644
Q24 上司は部下に柔軟な働き方を勧めている 3.00 1.216 3.03 1.165 -0.176
柔軟な働き方（Q23～Q24の平均） 2.83 1.041 3.00 1.030 -1.125
Q25 部下に日頃から職場で声をかけている 3.58 1.159 3.41 1.139 1.033
Q26 部下と面談でよく話している 3.30 1.213 3.13 1.080 1.027







ス回転（5 因子に固定）により因子分析を行った。10 項目からなる 5 因子が抽出さ
れ、回転前の累積寄与率は 79.524%であった。回転後の因子パターンと因子間相関を
示したものを表 28 に示す。 
 なお、因子構造は、質問項目を設定した「均等処遇」「声掛け・面談」「タフアサ
インメント」「キャリアサポート」「柔軟な働き方」そのままとなった。 
第 1 因子「均等処遇」は、2 項目で構成されており、「Q17 男性部下と女性部下に
与える仕事の内容に差をつけていない」「Q18 男性部下と女性部下に対する評価尺
度に差をつけていない」で因子負荷量が高かった。 
 第 2 因子「声掛け・面談」は、2 項目で構成されており、「Q23 部下に日頃から職
場で声をかけている」「Q24 部下と面談でよく話している」で因子負荷量が高かっ
た。 
 第 3 因子「タフアサインメント」は、2 項目で構成されており、「Q21 部下にタ
フな（本人ができると思うことを超える）仕事を担当させている」「Q22 部下に部
門を越えて連携する仕事を担当させている」で因子負荷量が高かった。  
 第 4 因子「キャリアサポート」は、2 項目で構成されており、「Q20 部下が社内
外のロールモデルを探す手助けをしている」「Q19 部下の将来のキャリアを考えた
アドバイスを行っている」で因子負荷量が高かった。 
 第 5 因子「柔軟な働き方」は、2 項目で構成されており、「Q25 上司はあまり時間
外労働をせず早めに帰宅する」「Q26 上司は部下に柔軟な働き方を勧めている」で
因子負荷量が高かった。 






















Q17 男性部下と女性部下に与える仕事の内容に差をつけていない 0.866 -0.008 -0.030 0.033 -0.075
Q18 男性部下と女性部下に対する評価尺度に差をつけていない 0.827 -0.007 0.050 -0.045 0.025
Q25 部下に日頃から職場で声をかけている 0.012 0.981 0.022 -0.131 -0.049
Q26 部下と面談でよく話している -0.05 0.646 -0.020 0.226 0.036
Q21 部下にタフな（本人ができると思うことを超える）仕事を担当させている 0.006 -0.06 0.685 0.054 -0.037
Q22 部下に部門を越えて連携する仕事を担当させている 0.017 0.111 0.597 -0.013 0.089
Q20 部下が社内外のロールモデルを探す手助けをしている -0.026 -0.067 0.056 0.775 0.017
Q19 部下の将来のキャリアを考えたアドバイスを行っている 0.063 0.257 -0.023 0.612 -0.072
Q23 上司はあまり時間外労働をせず早めに帰宅する 0.104 0.071 -0.068 0.068 0.634
Q24 上司は部下に柔軟な働き方を勧めている -0.102 -0.073 0.054 -0.048 0.544
Cronbachα 0.816 0.814 0.623 0.736 0.470
因子間相関　　　　　　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　均等処遇 1.000 .460** .320** .479** .234**
　　　　　　　　声掛け・面談 .460** 1.000 .386** .657** .346**
タフアサインメント .320** .386** 1.000 .383** .239**
キャリアサポート .479** .657** .383** 1.000 .350**






































t=3.475、P 値=0.000）において 0.1%水準で有意であった。 
 








　自己効力感 0.443 3.475 0.001
　就業継続意思 0.235 1.738 0.089
　均等処遇 -0.215 -1.647 0.107
　声掛け・面談 -0.035 -0.251 0.803
　タフアサインメント 0.026 0.193 0.848
　キャリアサポート 0.235 1.521 0.136



























　自己効力感 0.378 6.060 0.000
　就業継続意思 0.151 2.422 0.016
　均等処遇 -0.204 -2.860 0.005
　声掛け・面談 -0.367 -4.341 0.000
　タフアサインメント 0.048 0.721 0.472
　キャリアサポート 0.299 3.534 0.001




























　自己効力感 0.600 5.311 0.000
　就業継続意思 0.220 1.828 0.074
　均等処遇 -0.179 -1.547 0.129
　声掛け・面談 -0.124 0.989 0.328
　タフアサインメント 0.202 -1.698 0.097
　キャリアサポート 0.184 1.341 0.167




















　自己効力感 0.326 5.026 0.000
　就業継続意思 0.258 3.984 0.000
　均等処遇 -0.084 -1.132 0.259
　声掛け・面談 -0.265 -3.016 0.003
　タフアサインメント 0.027 0.381 0.703
　キャリアサポート 0.193 2.197 0.029























　自己効力感 0.378 5.088 0.000
　就業継続意思 0.112 1.518 0.131
　均等処遇 -0.193 -2.376 0.019
　声掛け・面談 0.445 -4.460 0.000
　タフアサインメント 0.089 1.131 0.260
　キャリアサポート 0.269 2.778 0.006




















　自己効力感 0.334 2.659 0.010
　就業継続意思 0.228 1.788 0.080
　均等処遇 -0.275 -1.762 0.084
　声掛け・面談 -0.258 -1.567 0.123
　タフアサインメント 0.06 0.441 0.661
　キャリアサポート 0.444 2.342 0.023























　自己効力感 0.341 4.329 0.000
　就業継続意思 0.193 2.467 0.015
　均等処遇 -0.102 -1.180 0.240
　声掛け・面談 -0.286 -2.701 0.008
　タフアサインメント 0.044 0.528 0.598
　キャリアサポート 0.213 2.084 0.039




















　自己効力感 0.305 2.380 0.021
　就業継続意思 0.376 2.883 0.006
　均等処遇 -0.003 -0.016 0.987
　声掛け・面談 -0.243 -1.441 0.156
　タフアサインメント -0.023 -0.169 0.867
　キャリアサポート 0.122 0.631 0.531
















　自己効力感 0.459 1.413 0.181
　就業継続意思 0.214 1.017 0.328
　均等処遇 -0.904 -3.004 0.010
　声掛け・面談 -0.880 -2.123 0.053
　タフアサインメント 0.515 1.627 0.128
　キャリアサポート 0.413 0.993 0.339




















　自己効力感 0.377 5.614 0.000
　就業継続意識 0.185 2.797 0.006
　均等処遇 -0.153 -2.000 0.047
　声掛け・面談 -0.367 -4.082 0.000
　タフアサインメント 0.014 0.196 0.845
　キャリアサポート 0.318 3.684 0.000















　自己効力感 0.527 1.459 0.168
　就業継続意思 0.121 0.518 0.613
　均等処遇 -0.350 -1.045 0.315
　声掛け・面談 -0.663 -1.439 0.174
　タフアサインメント 0.008 0.022 0.983
　キャリアサポート 0.381 0.823 0.425























　自己効力感 0.311 4.449 0.000
　就業継続意思 0.290 4.210 0.000
　均等処遇 -0.052 -0.658 0.511
　声掛け・面談 -0.262 -2.806 0.006
　タフアサインメント 0.025 0.335 0.738
　キャリアサポート 0.187 2.087 0.038





















　自己効力感 0.458 4.369 0.000
　就業継続意思 0.006 0.060 0.952
　均等処遇 -0.372 -3.147 0.002
　声掛け・面談 -0.363 -2.382 0.020
　タフアサインメント 0.038 0.346 0.731
　キャリアサポート 0.458 3.167 0.002



















　自己効力感 0.350 4.370 0.000
　就業継続意思 0.209 2.689 0.008
　均等処遇 -0.093 -1.027 0.306
　声掛け・面談 -0.384 -3.677 0.000
　タフアサインメント 0.043 0.499 0.618
　キャリアサポート 0.212 1.999 0.048

















　自己効力感 0.345 2.962 0.004
　就業継続意思 0.096 0.818 0.416
　均等処遇 -0.232 -1.772 0.081
　声掛け・面談 -0.224 -1.327 0.189
　タフアサインメント 0.054 0.448 0.655
　キャリアサポート 0.217 1.350 0.182




















　自己効力感 0.327 4.081 0.000
　就業継続意思 0.344 4.423 0.000
　均等処遇 -0.019 -0.208 0.836
　声掛け・面談 -0.233 -2.239 0.027
　タフアサインメント 0.021 0.246 0.806
　キャリアサポート 0.177 1.667 0.098









識」「上司行動」の t 検定、重回帰分析により、以下の通り仮説が検証された。 
表 46 に仮説の検証結果を示す。 
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